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บทคัดย่อ 
การวิจัยครัง้นี้มวีัตถปุระสงค์เพื่อ 1) สร้างแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 2)สร้าง
คู่มือการจัดท าแผนพฒันาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรบัผู้ตรวจสอบภายใน 
และ 3) ตรวจสอบความเปน็ไปได้ในการน าคู่มือไปใช้และวเิคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของผู้ตรวจสอบ
ภายใน การวจิัยนี้เป็นการวจิัยและพัฒนา แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1) สร้างแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล ด้วยเทคนิคเดลฟายโดยผู้เชีย่วชาญจ านวน 19 คน วิเคราะหข์้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย 
ค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์2) สร้างคู่มือและตรวจสอบคุณภาพคูม่ือโดยผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 คน เคร่ืองมือทีใ่ช้ คือ แบบประเมิน IOC และแบบมาตราส่วน 5 ระดับ วิเคราะหข์้อมลูด้วยค่าเฉล่ีย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  3) การตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใชแ้ละวิเคราะห์ลักษณะการ
พัฒนาตนของผู้ตรวจสอบภายในโดยเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผูต้รวจสอบภายในแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 
30 คน เคร่ืองมือที่ใช้ คือ แบบประเมินแบบมาตราส่วน 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน ร้อยละและความถี่ และ 4) จัดสนทนากลุ่มโดยผู้เชีย่วชาญจ านวน 8 คน วิเคราะหข์้อมูลด้วยการ
วิเคราะห์เนื้อหาผลการวจิัย พบว่า 1)แนวทางการจัดท าแผนพฒันาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล ประกอบด้วย 
3 หัวข้อ คือ 1.1 ขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนาผูต้รวจสอบภายในรายบุคคล 6 ขั้นตอน  1.2 บุคคลที่
เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพฒันาสมรรถนะของผูต้รวจสอบภายใน และ 1.3 ประโยชน์ของแผนพฒันา
สมรรถนะของผูต้รวจสอบภายใน2) คู่มือการจัดท าแผนพฒันาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับผูต้รวจสอบภายใน มีองค์ประกอบ คือ 2.1 วัตถุประสงค์ของคู่มือ 2.2 กลุ่มเป้าหมาย 2.3 
ค านิยามศพัท์ส าคัญ2.4 เน้ือหา 3 บท  และ 2.5 บรรณานุกรม  และ 3)จากการตรวจสอบความเปน็ไปได้ในการ
น าคู่มือไปใช้ พบว่า โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคูม่ือมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชอ้ยู่ในระดับมาก
และคู่มือมปีระสิทธิผลในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก โดยกลุ่มตัวอย่างมีการพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพด้วย
เคร่ืองมือการพัฒนาต่างๆ ผสมผสานกันตามความเหมาะสม 
 
ค าส าคญั : แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลสมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 
 
Abstracts 
The purposes of this study were 1) to identify guidelinesfor the development of individual development 
plan for internal auditor, 2) to develop the individual development plan handbook, based on the core 
competencies for internal auditor, and 3) to conduct a feasibility study of implementing the developed 
handbook and to analyze the self development characteristic of the internal auditor. This research and 
development is divided into four steps : 1) to synthesise and identify guidelinesfor the development of 
individual development plan for internal auditor by 19 experts, using delphi technique. Data was 
analyzed by using mean, median, mode and interquatile range. 2) to develop the individual 
development plan handbook and to validate feasibility study of the developed handbook by 5 experts. 
Data was collected by using IOC and a five-point rating scaled questionnaire, and was analyzed by 
using mean standard deviation. 3) to conduct a feasibility study of implementing the developed 
handbook and to analyze the self development characteristic of the internal auditor by 30 internal 
auditors, selected by purposive sampling. Data was collected by using a five-point rating scaled 
questionnaire and was analyzed by using mean, standard deviation, percentage and frequency, and 4) 
to perform focus group by 8 experts, using content analysis.The results revealed that 1). The 
guidelinesfor the development of individual development plan for internal auditor, were composed of 
three components: 1.1 the 6 steps in developing the individual development plan for internal auditor, 
1.2 the participants in development of individual competency development plan for internal auditor, 
and 1.3 the benefits of individual competency development plan. 2). The developed handbook concists 
of  2.1 objectives of the guidebook, 2.2 targeted group, 2.3 definition of terms,2.4 three chapters of 
content, and 2.5 bibliography,3). The validation of feasibility study of implementing the developed 
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handbook, revealed that the overall of the handbook were highly feasibility, and the effectiveness of 
the handbook aslo was highly feasibility. Additionally, the sample group were developed their 
competencies by properly integrated development tools. 
 
Keywords : Individual Development Plan for Internal Auditor, Core Competencies for Internal  
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บทน า 
ประเทศไทยได้ปรับเปล่ียนแนวคิดในการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมมาอย่างต่อเนื่องนับตั้งแต่
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 
(พ.ศ. 2540-2544) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) 
ตลอดจนแผนการศึกษาแห่งชาติฉบับปรับปรุง 
(พ.ศ. 2552-2559) ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาคนอย่างรอบ
ด้านและสมดุล เพื่อสร้างสังคมไทยให้เป็นสังคม
คุณธรรม ภูมิปัญญาและการเรียนรู้ ในโลกยุคโลกา
ภิวัตน์สังคมไทยมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็วในทุก 
ๆ ด้าน ส่งผลให้บุคคลต่างๆ ต้องเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอเพื่อให้ตนมีความพรอ้ม
ในการเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ในปี 2558 ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย (2555) กล่าวว่า แม้ว่า AEC Blueprint ยัง
ไม่ได้ครอบคลุมสาขาการตรวจสอบภายใน แต่ผู้
ตรวจสอบภายในต้องเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
การเปิดเสรีและสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานกับ
กิจการต่าง ๆ ในประเทศในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนด้วย 
สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล (The 
Institute of Internal Auditor, USA : IIA สากล) ซึ่ง
ก ากับดูแลวิชาชีพตรวจสอบภายในระหว่างประเทศ 
ก าหนดให้ผู้ตรวจสอบภายในต้องปฏิบัติหน้าที่
ภายใต้มาตรฐานการปฏิบัติงานและประมวล
จรรยาบรรณของวิชาชีพตรวจสอบภายใน (IIA 
สากล, 2010a) โดยต้องมีความรู้ ทักษะและ
ความสามารถที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความระมัดระวังเยี่ยงวิชาชีพตรวจสอบภายในและ
ต้องพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้มั่นใจว่าการตรวจสอบภายในได้เพิ่ม
คุณค่าให้แก่องค์กร 
แม้ว่าองค์กรขนาดใหญ่มีการส่งเสริมการ
เรียนรู้ และมี ร ะบบการประเมินและพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในตามเกณฑ์สมรรถนะที่จ าเป็นอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว ขณะที่หลายองค์กรยัง
ไม่มีแนวทางที่ชัดเจน มีการประเมิน ผลการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานเดียวกันของทั้ง
องค์กรเพื่อการปรับเงินเดือน การปรับต าแหน่ง และ
จัดท างบประมาณในการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
โดยเน้นการฝึกอบรมสัมมนาตามความต้องการใน
การฝึกอบรม (Training Wants) มากกว่าความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) ที่แท้จริง 
และอาจไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
องค์กร หรือมาตรฐานวิชาชีพ 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเพื่อสร้าง
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้ตรวจสอบภายใน
และจัดท าคู่มือในการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ส าหรับผู้ตรวจสอบภายในเพื่อส่งเสริมและสนับสนุน
ให้มีการประเมินและพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในแต่ละ
คนทั้งด้านความรู้ ความสามารถ เจตคติ และทักษะ
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
ประมวลจรรยาบรรณของวิชาชีพตรวจสอบภายใน 
ตลอดจน เกณฑ์สมรรถนะที่ สถาบันวิ ช าชี พ
ตรวจสอบภายในก าหนดขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
ทั้งผู้ตรวจสอบภายใน หน่วยงานตรวจสอบภายใน
หรือหัวหน้างานและองค์กร รวมทั้งเป็นการเตรียม
ความพร้อมในการเป็นส่วนหนึ่งของประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน และรองรับเแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ 
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วัตถุประสงค์ 
1. เ พื่ อ ส ร้ า ง แ น ว ท า ง ก า ร จั ด ท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 
2. เพื่อสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะ
หลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 
3. เพื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ในการ
น าคู่มือไปใช้ และวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตน
ของผู้ตรวจสอบภายใน 
 
ความส าคัญ 
1. เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
ของผู้ตรวจสอบภายในอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
รองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
2. ส่งเสริมให้ผู้ตรวจสอบภายในน า
ผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและคุณค่าในการปฏิบัติงานทั้ง
ของตนเองและของหน่วยงานตรวจสอบภายใน 
3. เป็นแนวทางในการท าวิจัยที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาวิชาชีพการตรวจสอบภายในการวางแผน
สายอาชีพการบริหารสายอาชีพและการบริหารผล
การปฏิบัติ งานส าหรับงานตรวจสอบภายใน
ตลอดจนการพัฒนาหน่วยงานตรวจสอบภายในเพื่อ
น าไปสู่การเป็นหน่วยงานแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนาคู่มือการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้
ตรวจสอบภายใน จากการศึกษาและสังเคราะห์
แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้กับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล เครื่องมือ
การพัฒนางานตรวจสอบภายใน สมรรถนะทั่วไป
และสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน และการ
จัดท าคู่มือ 
ตามแนวคิดการเรียนรู้ของนักจิตวิทยา 
Kimble and Garmezy  (อารี พันธ์มณี. 2546  
อ้างอิงจาก Kimble and Garmezy) (1963) กล่าวว่า 
การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่ถาวร 
เป็นผลมาจากการฝึกฝนเมื่อได้รับการเสริมแรงมิใช่
เป็นผลมาจากการตอบสนองทางธรรมชาติที่เรียกว่า
ปฏิกิริยาสะท้อน ซึ่งสอดคล้องกับ Cronbach (ดวง
เดือน ศาสตรภัทร.2546  อ้างอิงจาก Cronbach) 
(1963)) ที่กล่าวว่า การเรียนรู้แสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมที่เปล่ียนแปลง อันเป็นผลเนื่องมาจาก
ประสบการณ์ที่แต่ละคนได้ประสบมา โดยสุวัฒน์ 
วัฒนวงศ์ (2555: 3-6) ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ถือ
เป็นกระบวนการต่อเนื่อง (Continuous Process) 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาหรือ
เรียกว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life long learning) 
โดยช่วยให้เกิดสมรรถภาพในการปฏิบัติงานและ
การเปล่ียนแปลงทางด้านทัศนคติและความสนใจ
ด้วย การเรียนรู้ถือเป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่ต้องจัดให้
มีขึ้นเพื่อส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรภาครัฐและภาคเอกชนทั้งในระดับองค์กรและ
ระดับบุคคล 
ในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสม โดยสุจิตรา ธนานันท์ (2554: 21) ได้สรุป
แนวคิดของ Ellen Ernst Kossek; andRichard N. 
Block (2002: 19.1-19.31) ซึ่งสอดคล้องกับ 
Chalofsky (1992: 175) ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ใช้ศาสตร์และศิลปะ
ในการส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และปรับปรุงการ
ปฏิบัติ งานทั้ ง ในระดับบุคคล ทีมและองค์กร 
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วางแผนอาชีพ ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพ โดยใช้รูปแบบการพัฒนาและเครื่องมือต่างๆ 
เ พื่ อ เ พิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ข อ ง พ นั ก ง า น แ ล ะ
ความก้าวหน้าในองค์กร สอดคล้องกับกุลธน ธนา
พงศธร (2542: 186-192), อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 
(2554) และ William G. Scott and Terrence R. 
Mitchell (1981) ที่กล่าวว่า เทคนิคและเครื่องมือใน
ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร มี ห ล า ย รู ป แ บบ  ซึ่ ง มี
ลักษณะเฉพาะ ข้อดีและข้อจ ากัดที่แตกต่างกัน
สามารถเลือกใช้ตามความเหมาะสมเพื่อให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ 
ปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว การมีทรัพยากรมากเท่าใดไม่ส าคัญเท่ากับ
การมีความสามารถในการบริหารการจั ดการ
ทรัพยากรแรงงานและคุณภาพของคน (วรากรณ์ 
สามโกเศศ. 2542: 6) ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ บริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยน าแนวคิดสมรรถนะมา
ใช้  ซึ่ ง เป็นคุณลักษณะที่พึ งมี เพื่ อให้สามารถ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรร ลุตามเป้ าหมาย และพัฒนาไป สู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ เป็นเลิศ ซึ่งได้แก่  ความรู้  ทักษะ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล ทัศนคติ วิธีการคิดและการ
กระท า  
ขณะที่สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล 
ก าหนดให้ผู้ตรวจสอบภายในต้องปฏิบัติหน้าที่
ภายใต้มาตรฐานการปฏิบัติงานและประมวล
จรรยาบรรณของวิชาชีพตรวจสอบภายใน (IIA 
สากล, 2010a)ซึ่งต้องมีความเชี่ยวชาญและปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความระมัดระวังเยี่ยงวิชาชีพ และมีการ
พัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง การตรวจสอบภายใน
จะประสบความส าเร็จและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร
ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น คุณสมบัติที่ดีของผู้
ตรวจสอบภายใน ความรู้ ทักษะและความสามารถ
ต่าง ๆ ของผู้ตรวจสอบภายใน การสนับสนุนของ
คณะกรรมการและฝ่ายบริหารระดับสูง วัฒนธรรม
องค์กรความเข้ า ใจและความร่ วมมือในงาน
ตรวจสอบภายใน เป็นต้น (อุษณา ภัทรมนตรี . 
2552) และจันทนา สาขากรและคณะ (2551) มี
หน่วยงานและสถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายในทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศเห็นความส าคัญและน า
แนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการประเมินเพื่อหาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของผู้ตรวจสอบภายใน เช่น 1) ส านัก
ก า กั บ แ ล ะ พั ฒ น า ก า ร ต ร ว จ ส อ บ ภ า ค รั ฐ 
กรมบัญชีกลาง (2551),  2) สมาคมผู้ตรวจสอบ
ภายในแห่งประเทศออสเตรเลีย (2010),  3) สมาคม
ผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศเบลเยี่ยม (2010),  
4) สถาบันวิจัยเพื่อผู้ตรวจสอบภายใน (2010),  และ 
5) สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล (2010b และ 
2013) 
ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องมีการกระท า
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง สอดคล้องกับอาภรณ์ 
ภู่วิทยพันธุ์ (2553) ที่กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นที่ตัวบุคคลและมุ่งเน้น
ผลลัพธ์ในระยะส้ัน เป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการ
เรียนรู้ที่วางแผนไว้ล่วงหน้า ซึ่งเรียกว่า แผนพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะและปรับ
พฤติกรรมการท างานของบุคลากรแต่ละคนใน
องค์ กา ร ให้ สามารถท า ง านที่ ตนรับผิ ดชอบ 
ตอบสนองต่อความจ าเป็นขององค์กรและพนักงาน 
และประเมินผลที่ได้จากการเรียนรู้หรือการพัฒนา
นั้น 
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จากน้ันผู้วิจัยน าแนวคิดการจัดท าคู่มือของ
สมพร พุตตาล เบ็ทซ์ (2539: 93); ปรีชา ช้างขวัญ
ยืน(2556:132); คีรีบูน จงวุฒิเวศย์ และ มาเรียม นิล
พันธุ์ (2543: 17-18) และ นุดี รุ่งสว่าง (2543) มาใช้
ในการจัดท าคู่มือการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
โดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบ
ภายใน กรอบแนวคิดของงานวิจัยแสดงตาม
ภาพประกอบที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
 
ขั้นตอนการด าเนินการ 
กา ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย แ ละพัฒนา 
ด าเนินการวิจัยตาม 4 ขั้นตอนดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 สร้างแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล  
แหล่งข้อมูล 
ผู้วิจัยน าผลการศึกษาและสังเคราะห์
เอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆมาสร้าง
ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคล และตรวจสอบคุณภาพของ
แนวทางดั ง ก ล่ า ว ด้ ว ย เทคนิ ค เดลฟาย โดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบประเมิน
ความเหมาะสมของแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล เป็นแบบมาตราส่วน 5 
ระดับ แบ่งเป็น3 ตอน จ านวนรวม 108ข้อ คือ1) 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม2) การ
ประเมินความเหมาะสมของของแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลและความ
คิดเห็นและ3) ข้อเสนอแนะ 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้ เชี่ยวชาญ
จ านวน 19 คนเพื่อตรวจสอบคุณภาพของแนวทาง
ด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบโดยจัดส่งและรับคืน
แนวคิดการเรียนรู้กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แนวคิดงานตรวจสอบภายใน 
แนวคิดเครื่องมือการพัฒนา 
แนวคิดสมรรถนะ 
แนวคิดสมรรถนะทั่วไป 
แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน 
คู่มือการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับ 
ผู้ตรวจสอบภายใน 
แนวคิดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
และการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคล  
(Individual Development Plan : IDP) 
แนวคิดการจัดท าคู่มือ 
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แ บ บ ป ร ะ เ มิ น ด้ ว ย ต น เ อ ง ห รื อ จ ด ห ม า ย
อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) หรือพนักงานรับส่งเอกสาร 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลในแบบประเมินด้วย
การหาค่าเฉลี่ย ค่ามัธยฐานค่าฐานนิยมและค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ของแต่ละข้อค าถาม ด้วยเทคนิค
เดลฟาย 3 รอบ ดังนี ้
รอบที่ 1ผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้วย
ค าถามแบบเปิดกว้างเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล  
รอบที่ 2รวบรวมความคิดเห็นวิเคราะห์
เนื้อหาและสังเคราะห์เป็นต้นแบบแนวทางการ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลรวม 
100ข้อย่อย แบ่งเป็น3 หัวข้อ คือ1) ขั้นตอนการ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล มี 6 
ขั้นตอน (จ านวน 55ข้อ) 2) บุคคลที่เกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบ
ภายใน (จ านวน 31 ข้อ) และ 3) ประโยชน์ของ
แผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคล (จ านวน 14 ข้อ)จากนั้นจัดท า
แบบสอบถามและจัดส่งให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมเพื่อ
ประเมินความเหมาะสมของแนวทางในแต่ละขอ้และ
ให้ค าแนะน าโดยในรอบนี้ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า มี
ความเหมาะสมในการน าไปเป็นต้นแบบแนว
ทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคลจ านวน97ข้อ (Mdn. ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป
และ I.R. ตั้งแต่ 1.50 ลงมา)และมีข้อที่ไม่เห็นด้วย
จ านวน 3 ข้อ คือ1) ก าหนดวัตถุประสงค์และ
ขอบเขตของการก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรม
บ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการเฉพาะบุคคล และ 2) 
ออกแบบหรือก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้
ตามสมรรถนะที่ต้องการเฉพาะบุคคล และ 3) ลด
เวลาและความจ าเป็นในการสอนงานและติดตาม
ดูแลผู้ตรวจสอบภายในที่อยู่ภายใต้สายการบังคับ
บัญชา และเสนอให้เพิ่ม 1 ข้อ คือ สรุปสมรรถนะ
และพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการตาม
ระดับต าแหน่งงานได้ต้นแบบแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่จะน าไป
ตรวจสอบในรอบที่ 3 จ านวน98ข้อ 
รอบที่ 3วิเคราะห์ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมโดยเพิ่มเติมผลการตอบของ
กลุ่มและของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนจากรอบที่ 2 
เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนรับทราบก่อนยืนยันหรือ
เปล่ียนแปลงค าตอบผลการประเมินรอบที่ 3โดย
พบว่า ได้ค่า IR น้อย(IR = 0.00-1.00)  แสดงว่า 
ความคิดเห็นที่ได้จากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 3 
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จึงยุติการวิจัยและสรุป
ผลกา ร วิ จั ย ไ ด้ ต้ น แบบแนวทา งก า ร จั ดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล มีจ านวน
98ข้อ 
ขั้นตอนที่2 การสร้างคู่มือการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยองิ
เกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 
และการตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดยผู้เชี่ยวชาญ 
แหล่งข้อมูล 
ผู้ วิ จั ยน าต้นแบบแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ได้จาก
ขั้นตอนที่ 2 และผลการศึกษาแนวคิดการจัดท า
คู่มือ มาสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลฯและตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดย
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน5คน  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบประเมิน
ความสอดคล้องและความเหมาะสมของคู่มือเป็น
แบบมาตราส่วน 5 ระดับแบ่งเป็น 3ตอน จ านวน
รวม 214ข้อ คือ1) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบ
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แบบสอบถามจ านวน 5 ข้อ2)การประเมินความ
สอดคล้องและความเหมาะสมของคู่มืออย่างละ 103 
ข้อ  
รวม 206ข้อ และ3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
จ านวน 3ข้อ 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้ เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 คนเพื่อตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดยจัดส่ง
และ 
รับคื นชุ ด เ อกสารด้ ว ยตน เองหรื อจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์(e-mail) หรือพนักงานรับส่งเอกสาร 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลในแบบประเมิน โดย
หาค่าดัชนีความสอดคล้องค่ า เฉ ล่ียและ ส่วน
เบี่ ย ง เบนมาตรฐานและปรับแก้ ไขคู่ มื อตาม
ข้อเสนอแนะได้คู่มือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 
ขั้นตอนที่3 การตรวจสอบความเป็นไป
ได้ ในการน าคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลฯไปใช้  และ
วิ เ ค ร า ะ ห์ ลั ก ษณะกา รพั ฒน าตนขอ งผู้
ตรวจสอบภายใน 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือ บุคคลที่เป็นสมาชิกของ
สมาคมผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศไทย ณ วันที่ 
22 เมษายน 2557 จ านวน 2,121 คน และเลือกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงจ านวน 30คน ที่เป็นผู้
ตรวจสอบภายในของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้รับวุฒิบัตรวิชาชีพ
การตรวจสอบภายในในระดับสากล(CIA) และมี
ความสนใจในการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบประเมิน
ความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้เป็นแบบมาตรา
ส่วน 5 ระดับจัดท าเป็นแบบสอบถามทั่วไปและ
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบGoogle Docs ซึ่ง
เป็นข้อค าถามเดียวกันแบ่งเป็น 3 ตอนจ านวนรวม 
127  ข้ อคื อ  1 )  ข้ อมู ลทั่ ว ไป เกี่ ย วกับผู้ ตอบ
แบบสอบถามและลักษณะการพัฒนาตนของผู้
ตรวจสอบภายใน 2) การประเมินความเป็นไปได้
ของการน าคู่มือไปใช้ 
และ 3) ประสิทธิผลของการใช้คู่มือ 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ใน
การน า 
คู่มือไปใช้เป็นเวลา 2 สัปดาห์โดยจัดส่งและรับคืน
แ บ บ ป ร ะ เ มิ น ด้ ว ย ต น เ อ ง ห รื อ จ ด ห ม า ย
อิเล็กทรอนิกส์  
(e-mail) หรือผ่านระบบ Google Docsหรือ
พนักงานรับส่งเอกสาร 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลในแบบประเมินความ
เป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้โดยหาค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและปรับแก้ไขคู่มือตาม
ข้อเสนอแนะได้คู่มือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 
2. วิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของ
กลุ่มตัวอย่างในช่วง 1 ปี ด้วยค่าร้อยละและความถี่ 
ขั้นตอนที่  4 การจัดสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) 
แหล่งข้อมูล 
ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีจ านวน8คนได้แก่ 
ผู้เชี่ยวชาญในขั้นตอนที่ 1จ านวน2คนผู้เชี่ยวชาญ
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ในขั้นตอนที่ 2 จ านวน 2 คน และกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน4คน 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่มโดยก าหนดประเด็น
ปัญหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการวิ เคราะห์เนื้อหาตามประเด็นที่
ก าหนดไว้  
 
ผลการวิจัย 
1. ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนา
ผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 คนด้วยเทคนิค
เดลฟาย ประกอบด้วย3 หัวข้อ(จ านวน98ข้อ)คือ 
1) ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคล 6 ขั้นตอน(จ านวน54ข้อ) 2) บุคคลที่
เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายใน (จ านวน 31 ข้อ)และ 3) 
ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคล(จ านวน 13 ข้อ) 
2. คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ส าหรับผู้ตรวจสอบภายในประกอบด้วย 1) 
วัตถุประสงค์ของคู่มือ2) กลุ่มเป้าหมาย3) ค านิยาม
ศัพท์ส าคัญ4) เนื้อหา 3 บท คือ4.1 แนวคิด
สมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน4.2 การ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดย
อิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน
และ 4.3 ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลและ 5) บรรณานุกรม
และจากการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้เชี่ยวชาญ 5 
คน พบว่าโดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมี
ความสอดคล้อง (IOC=0.76) โดยมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60 -1.00นอกจากนี้พบว่า 
โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมีความ
เหมาะสมในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก ( X = 
4.22)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
พบว่าขั้นตอนที่ 1 การก าหนดสมรรถนะและ
พฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ และปัจจัย
ที่ท าให้การตรวจสอบภายในประสบความส าเร็จมี
ความเหมาะสมในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด
( X = 4.51 และ 4.53) ขณะที่องค์ประกอบอื่นมี
ความเหมาะสมในการน าไปใช้อยู่ ในระดับมาก 
( X = 3.76 - 4.43)  
3. จากการตรวจสอบความเป็นไปได้ใน
การน าคู่มือไปใช้โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
แสดงตามตารางที่ 1 
 จากตารางที่ 1พบว่า โดยภาพรวมทุก
องค์ประกอบของคู่มือมีความเป็นไปได้ในการ
น าไปใช้อยู่ในระดับมาก ( X = 4.28) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าขั้นตอนที่ 1 
การก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตาม
สมรรถนะที่ต้องการและบทที่ 3 ประโยชน์ของ
แผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคล มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ใน
ระดับมากที่สุด( X = 4.51 และ 4.52)ขณะที่ปัจจัย
ที่ท าให้การตรวจสอบภายในประสบความส าเร็จ 
ขั้นตอนที่  3 การก าหนดเครื่องมือการพัฒนา
สมรรถนะผู้ตรวจสอบภายใน ขั้นตอนที่ 2 การ
ประเมินสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในสมรรถนะ
ส าหรับงานตรวจสอบภายใน บุคคลที่เกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ 
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ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
รายการประเมิน 
ผลตรวจสอบความเป็นไปได้ 
X  S.D. แปลผล 
โครงสร้างคู่มือ 4.21 0.62 มาก 
วัตถุประสงค์ของคู่มือ 4.23 0.54 มาก 
ค านิยามศัพท์ส าคัญ 4.20 0.57 มาก 
บทที่ 1 แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน    
1.1 สมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน 4.27 0.48 มาก 
1.2 ปัจจัยที่ท าให้การตรวจสอบภายในประสบความส าเร็จ 4.31 0.67 มาก 
บทที่ 2  การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบ
ภายใน 
2.1 ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้
ตรวจสอบภายใน 
ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตาม
สมรรถนะที่ต้องการ 
4.51 0.59 มากที่สุด 
ขั้นตอนที่ 2 การประเมินสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน 4.27 0.60 มาก 
ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะผู้
ตรวจสอบภายใน 
4.28 0.67 มาก 
ขั้นตอนที่ 4 การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 
(IDP) 
4.23 0.60 มาก 
ขั้นตอนที่ 5 การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ตรวจสอบภายใน 4.22 0.62 มาก 
ขั้นตอนที่ 6 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายใน 
4.20 0.64 มาก 
2.2 บุคคลที่เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ
ของผู้ตรวจสอบภายใน 
4.23 0.62 มาก 
บทที่ 3 ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคล 
4.52 0.50 มากที่สุด 
ประสิทธิผลของการใช้คู่มือ 4.30 0.57 มาก 
โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือ 4.28 0.61 มาก 
 
ของ ผู้ตรวจสอบภายในวัตถุประสงค์ของคู่มือ
ขั้นตอนที่ 5 การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ตรวจสอบ
ภายในขั้นตอนที่ 4 การจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล (IDP) ขั้นตอนที่ 6 การ
ติดตามและประเมินผลการพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายใน ค านิยามศัพท์ส าคัญโครงสร้างคู่มือมีความ
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เป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ ในระดับมาก( X = 
4.31-4.21) ตามล าดับนอกจากนี้  พบว่าคู่มือมี
ประสิทธิผลในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก ( X = 
4.30) 
จากการวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนา
ตนของกลุ่มตัวอย่างในช่วง 1 ปี พบว่า มีการพัฒนา
สมรรถนะทางวิชาชีพด้วยเคร่ืองมือการพัฒนาต่างๆ 
ผสมผสานกัน เครื่องมือการพัฒนาที่ใช้มากที่สุดคือ 
การฝึกอบรมภายนอกองค์กร รองลงมา คือ การ
ฝึกอบรมภายในองค์กร การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การได้รับมอบหมายงาน
พิเศษนอกเหนือจากงานประจ า การสอนงานจาก
หัวหน้างาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การ
เป็นวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การ
ฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ การหมุนเวียนงานไปยัง
ลั กษณะงาน /หน่ ว ย ง านอื่ น  แล ะกา ร ได้ รั บ
ทุนการศึกษาตามล าดับโดยมีความถี่ในการใช้
เครื่องมือการพัฒนาแต่ละประเภทแตกต่างกันตาม
ความเหมาะสม 
4. จากการสนทนากลุ่ม มีความเห็นว่า 
คู่มือที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย  
ผ่านกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ที่หน่วยงานตรวจสอบภายในของ
องค์กรต่างๆ จะน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลได้อย่าง
เป็นระบบและต่อเน่ือง อย่างไรก็ตามเพื่อให้การวิจัย
นี้เกิดประโยชน์ต่อวิชาชีพตรวจสอบภายในยิ่งขึ้น 
เสนอใหม้ีการเผยแพร่แนวคิดการพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ส าหรับผู้ตรวจสอบภายในไปยังผู้ที่เกี่ยวข้องผ่าน
ช่องทางต่างๆ ตามความเหมาะสม 
 
สรุปและอภิปรายผล 
1. ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพโดยผู้เชี่ยวชาญมีความเหมาะสมในการใช้
เป็นกรอบในการสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลฯประกอบด้วย 3 หัวข้อ 
คือ1) ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคล 6 ขั้นตอน 2) บุคคลที่เกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบ
ภายใน และ 
3) ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้
ต ร ว จสอบภาย ใน ร ายบุ ค คล  ใ นก า รจั ดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลต้อง
ด า เนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่ อง  แบ่ง
ออกเป็น 6 ขั้นตอนแสดงตามภาพที่ 2มีความ
สอดคล้องกับดนัยเทียนพุฒ (2537); กรุณาพลใส 
(2550); Heneman; Schwab; Fossum; and Dyer, 
(1986); อาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์ (2553)ที่กล่าวว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพได้น้ัน จะต้องมีการกระท าเป็นขั้นตอน
อย่างเป็นระบบและกระท าอย่างต่อเนื่องทุกระดับ
โดยเริ่มจากการส ารวจและก าหนดความต้องการใน
การพัฒนาการวางแผนการพัฒนา การคัดเลือก 
ออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการ
ประเมินผลการพัฒนา ตามล าดับ  
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ภาพที่2ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 
 
จากภาพที่ 2สรุปได้ดังนี้ 
1.1 ในการก าหนดสมรรถนะและ
พฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการเพื่อเป็น
กรอบในการประเมินสมรรถนะนั้นสอดคล้องกับวรา
กรณ์สามโกเศศ (2542: 6) ที่กล่าวว่าองค์กรต่างๆ
ให้ความส าคัญในการบริหารการจัดการทรัพยากร
แรงงานและคุณภาพของคนและน าแนวคิ ด
สมรรถนะมาใช้ซึ่งการก าหนดสมรรถนะท าได้หลาย
วิธีผู้ วิ จัย ใช้กรอบสมรรถนะหลักส าหรับงาน
ตรวจสอบภายในสากลปีค.ศ. 2013ของสมาคมผู้
ตรวจสอบภายในสากล (2013) สอดคล้องกับ
แนวคิดของScarpello, Ledvinka; and Bergman 
(1995: 557–597) ที่กล่าวว่าสามารถประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยใช้มาตรฐานของการปฏิบัติงาน
ทั้ งนี้สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากลก าหนด
สมรรถนะหลัก10 ประการและพฤติกรรมบ่งชี้ตาม
สมรรถนะรวม 163 ข้อ จ าแนกตามระดับต าแหน่ง
งานสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพการตรวจสอบ
ภายในประมวลจรรยาบรรณแนวคิดสมรรถนะ
ส าหรับงานตรวจสอบภายในของหน่วยงานและ
สถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายในทั้ง 5 องค์กร เช่น 
1) ส านักก ากับและพัฒนาการตรวจสอบภาครัฐ
กรมบัญชีกลาง (2551),  2) สมาคมผู้ตรวจสอบ
ภายในแห่งประเทศออสเตรเลีย (2010), 3) สมาคม
ผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศเบลเยี่ยม (2010),  
4) สถาบันวิจัยเพื่อผู้ตรวจสอบภายใน (2010), และ 
5) สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล (2010b และ 
2013) และงานวิจัยเช่นพุฒิเด่นสมพรพันธ์ (2543); 
ปริญญ์พิชญวิจิตร์ (2544), ประมาศาสตระรุจิ 
(2550); และชาลิสาเลิศสกุล (2555) 
1.2 - ในการประเมินสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายใน ผู้วิจัยใช้แบบประเมินช่องว่าง
ความสามารถซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งในการประเมิน
สมรรถนะตามแนวคิดของอาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์ 
(2553: 191; 2554: 87-122) โดยผสมผสาน
ระหว่าง การประเมินตนเองการประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชาการประเมินแบบ 180 องศาและการ
ประเมินแบบ 360 องศา 
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1.3 ในการก าหนดเครื่องมือการพัฒนา
สมรรถนะผู้ตรวจสอบภายในมีหลายรูปแบบ จากผล 
การวิ เคราะห์ ลักษณะการพัฒนาตนของกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างพัฒนาสมรรถนะทาง
วิชาชีพด้วยเครื่องมือการพัฒนาต่างๆ ผสมผสาน
กันตามความเหมาะสมและนโยบายของแต่ละ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับChalofsky (1992: 175) ที่
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่
ใช้ศาสตร์และศิลปะในการส่งเสริมให้บุคลากรได้
เรียนรู้และปรับปรุงการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล 
ทีมและองค์ กร  วางแผนอาชีพ และ ส่ง เสริ ม
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยใช้รูปแบบการ
พัฒนาและเครื่องมือต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของพนักงานและความก้าวหน้าในองค์กรและ
สอดคล้องกับกุลธนธนาพงศธร(2542: 186-192), 
อาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์(2554) และ William G. Scott 
and Terrence R. Mitchell (1981) ที่กล่าวว่า 
เทคนิคและเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรมีหลาย
รูปแบบ มี ลักษณะเฉพาะมีข้อดีและข้อจ ากัดที่
แตกต่างกันสามารถเลือกใช้ตามความเหมาะสม
เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
1.4 ในการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลซึ่งเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการ
เรียนรู้ที่วางแผนไว้ล่วงหน้าสอดคล้องกับสุวัฒน์
วัฒนวงศ์ (2555: 3-6) ที่กล่าวว่าการเรียนรู้ถือเป็น
กระบวนการต่อเนื่องเพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลาหรือเรียกว่าการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life 
long learning) และสอดคล้องกับแนวคิดของสุรชัย
พรหมพันธุ์ (2554: 296) และอาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์  
(2554: 15-17) ที่กล่าวว่าแผนพัฒนาบุคลากรเป็น
กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์กร
หรือหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เป้าหมายในสายอาชีพโดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของบุคคลากรบน
พื้ น ฐ า นข อ ง ร ะดั บ ค ว า ม ส าม า ร ถห รื อ ส่ิ ง ที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากต าแหน่งงานหนึ่ง 
1.5 การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ตรวจสอบ
ภายในเป็นการส่ือสารผลการประเมินให้แก่ผู้รับการ
ประเมินสอดคล้องกับแนวคิดของเชิดศักดิ์ไอรมณี
รัตน์ (2552) ที่กล่าวว่าต้องให้ข้อมูลป้อนกลับที่
ชัดเจนมีเป้าหมายที่ยอมรับร่วมกันผู้รับการประเมิน
มีบทบาทในกระบวนการอย่างชัดเจนและให้ข้อมูล
ป้อนกลับด้วยเจตนาดีเป็นกลางและตั้งใจช่วยเหลือ
ผู้รับฟัง 
1.6 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
ผู้ตรวจสอบภายในสอดคล้องกับอาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์ 
(2554: 365-367) ที่กล่าวว่าต้องมีการติดตามเพื่อ
รวบรวมข้อมูลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรที่
ก าหนดไว้อันน าไปสู่การตัดสินใจแก้ไขปรับปรุง
เครื่ องมือการพัฒนาและแผนพัฒนาบุคลากร
ร า ยบุ ค ค ล ใ นปี ถั ด ไ ป ต ลอ ดจนป ร ะ เ มิ น ผ ล
ความก้าวหน้าและผลส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลที่ก าหนดขึ้น 
1.7 บุคคลที่ เ กี่ ย วข้ อง ในการจั ดท า
แผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน 
ประกอบด้วย 4 กลุ่ม คือ ผู้บริหารระดับสูงสุดของ
องค์กร ผู้บริหารหน่วยงานตรวจสอบภายใน ผู้
ตรวจสอบภายใน และหน่วยงานบุคคล ซึ่ ง
สอดคล้องกับแนวคิดของอาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์(2554: 
21-24) ที่กล่าวว่า ความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรต้องอาศัยความร่วมมือจาก
หลายฝ่ายทั้งผู้บริหารระดับสูงสุด ผู้บังคับบัญชา 
พนักงานและหน่วยงานบุคคล ตามขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันไป  
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1.8 ป ร ะ โ ย ชน์ ข อ ง แ ผนพั ฒน า
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลนั้น 
สอดคล้องกับ เอเลน เอิร์นส คอสเสก; และ ริชาร์ด 
เอ็น. บล็อก (สุจิตราธนานันท์ (2554: 21); อ้างอิง
จาก  Ellen Ernst Kossek; andRichard N. 
Block,(2002: 19.7) ตลอดจนสุรชัย พรหมพันธุ์
(2554: 297-298) และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์(2554: 
18-20)ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ และการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีมหรือหน่วยงาน และ
องค์การช่วยในการวางแผนงานอาชีพ ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพในปัจจุบันและ
เตรียมความพร้อมส าหรับงานในอนาคต 
2. คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ส าหรับผู้ตรวจสอบภายในที่สร้างขึ้น พบว่า โดย
ภาพรวมมีความสอดคล้อง มีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ ในการน าไปใช้อยู่ ในระดับมาก 
กล่าวคือ โครงสร้างคู่มือ(เช่น ส่วนประกอบของคู่มือ
ครบถ้วน จ านวนหน้าเหมาะสม ขนาดของตัวอักษร
และรูปแบบการพิมพ์/การน าเสนอมีความเหมาะสม) 
เนื้อหา (เช่น สอดคล้องและครอบคลุมวัตถุประสงค์ 
ความยากง่ายเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายจัด
เรียงล าดับอย่างชัดเจน เข้าใจง่าย เนื้อหามีความ
ชัดเจน น่าสนใจ เป็นปัจจุบัน เป็นประโยชน์สามารถ
น าไปใช้ได้จริง) ภาษาที่ใช้ เช่น กระชับ ชัดเจน 
เข้าใจง่าย)สอดคล้องกับแนวคิดคู่มือที่ดีของสม
พรพุตตาล เบ็ทซ์(2539); ปรีชา ช้างขวัญยืน
(2556);คีรีบูน จงวุฒิเวศย์ และมาเรียม นิลพันธุ์
(2543), และนุดี รุ่งสว่าง(2543) 
3. จากการสนทนากลุ่ม มีความเห็นว่า 
คู่มือที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย
ผ่านกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ที่หน่วยงานตรวจสอบภายในของ
องค์กรต่างๆ จะน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ ความสามารถ เจตคติ และทักษะต่าง ๆ 
ของผู้ตรวจสอบภายในให้เป็นไปตามมาตรฐาน
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน ประมวลจรรยาบรรณ 
(IIA สากล, 2010a) เกณฑ์สมรรถนะที่สถาบัน
วิชาชีพตรวจสอบภายในก าหนดขึ้น ตลอดจน
แนวคิดของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
(2555) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) และแผนการศึกษา
แห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552-2559) ซึ่ง
มุ่งเน้นพัฒนาคนอย่างรอบด้าน และรองรับการเป็น
ส่วนหนึ่งของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 
ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัย
ไปใช้  
1. บุคคลที่ เกี่ยวข้องควรมีความรู้และ
ความเข้าใจอย่างถ่องแท้เกี่ยวกับเกณฑ์สมรรถนะ
และพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ และ
ปรับเปล่ียนเมื่อมีการเปลียนแปลงโดยสถาบันทาง
วิชาชีพ 
2. ผู้ตรวจสอบภายในต้องเตรียมความ
พร้อมเพิ่มเติมเช่น ทักษะด้านภาษาวัฒนธรรม 
ระบบงาน กฎระเบียบและกฎหมายต่าง ๆ เพื่อ
รองรับและสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานกับกิจการ
ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
3. ผู้สนใจหรือผู้ที่ เกี่ ยวข้องสามารถ
ประยุกต์ใช้คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลฯ นี้ ตามความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับนโยบาย วัฒนธรรมและโครงสร้างของ
แต่ละองค์กร 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการวิจัยการน าคู่มือไปใช้กับ
ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง อื่ น ที่ ห ล า ก ห ล า ย ขึ้ น  เ ช่ น 
คณะกรรมการตรวจสอบ ผู้บริหารระดับสูง ผู้
ต ร ว จสอบภาย ในขอ งองค์ ก รภาค รั ฐ  ห รื อ
ภาคเอกชนอื่นทั้งนีเ้พื่อให้คู่มือ 
มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ยิ่งขึ้น 
2. ควรมีการวิจัยและพัฒนาการก าหนด
ระดับความเชี่ยวชาญและน้ าหนักความส าคัญของ 
สมรรถนะหลักและพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะแต่
ละข้อตามระดับต าแหน่งงาน 
3. ควรมีการวิจัยและพัฒนาลักษณะ
เครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะและ
พฤติกรรม 
บ่งชี้ตามสมรรถนะในแต่ละข้อตลอดจนการก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการพัฒนา 
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